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La presente investigación se titula Influencia del Clima Laboral en la Satisfacción 
Laboral de los trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, 
Chimbote 2019, cuyo objetivo fue determinar la influencia del clima laboral sobre 
la satisfacción laboral, para tal efecto se desarrollaron y aplicaron dos  tipos de 
cuestionarios sobre una muestra de 30 trabajadores de la empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL.  
 
Los resultados determinan que entre la variable clima laboral y satisfacción laboral 
hubo una relación positiva moderada, con un coeficiente de Spearman de 0,676 y 
un nivel de significancia de 0,000 menor al 5%. Así se terminó por aceptar la 
hipótesis de investigación, que defiende la influencia del clima laboral sobre la 
satisfacción laboral.  
 
Mientras que a nivel de análisis descriptivo, según los trabajadores encuestados se 
establece que el nivel del clima laboral es un 40% (12) eficiente, en un 23% (7) ni 
eficiente ni deficiente, y en un 37% (11) deficiente. Y el nivel de la satisfacción 
laboral, un 43% (13) de los trabajadores consideraron estar satisfechos o con 
niveles altos de satisfacción, un 20% (6) afirmaron poseer niveles medios de 
satisfacción, y el 37% (11) de los trabajadores acreditaron su entera insatisfacción 










The present investigation is titled Influence of the Work Climate in the Labor 
Satisfaction of the workers of the company OB Ingenieros Contractors SRL, 
Chimbote 2019, whose objective was to determine the influence of the work 
environment on the job satisfaction, for this purpose two were developed and 
applied types of questionnaires on a sample of 30 workers of the company OB 
Ingenieros Contractors SRL. 
 
The results determine that between the variable work climate and job satisfaction 
there was a moderate positive relationship, with a Spearman coefficient of 0.676 
and a significance level of 0.000 less than 5%. This led to the acceptance of the 
research hypothesis, which defends the influence of the work environment on job 
satisfaction. 
 
While at the level of descriptive analysis, according to the workers surveyed, it is 
established that the level of the working environment is 40% (12) efficient, 23% 
(7) neither efficient nor deficient, and 37% (11) deficient. And the level of job 
satisfaction, 43% (13) of the workers considered to be satisfied or with high levels 
of satisfaction, 20% (6) claimed to have average levels of satisfaction, and 37% 
(11) of the workers they proved their complete dissatisfaction with low levels of 
conformity with their work activity and the company. 
  
 








Desde una visión general al entorno organizacional y las diferentes industrias es común 
identificar que las oportunidades de desarrollo subyacen en los recursos tecnológicos. 
Para nada puede llegar a suponer algo desconcertante, debido a que los mismos 
cambios continuos que demandan una adaptación y progreso rápido de las empresas, 
impulsa a las mismas a considerar u apostar por tales avances en tecnología.  
 
Sin embargo, en medio de esta línea de desarrollo, cabe reconocer que las 
organizaciones están compuestas por personas, permitiendo la aplicación de nuevos 
métodos, técnicas y estrategias de eficiencia en los procesos organizacionales; 
entonces de la misma forma es que se percibe y reconoce el valor que tiene el capital 
humano en una empresa, desde líneas superiores (directores, gerentes, jefes y 
supervisores) hasta líneas operativas (operarios, técnicos, oficinistas, etc.).  
 
Por lo tanto, sería lógico a partir de dichas argumentaciones existentes en el esquema 
empresarial, determinar que ya se está posicionando la idea central de tomar al capital 
humano como un generador de progreso, y también de todos aquellos factores que 
repercutan en su integridad, es decir, en sus capacidades, competencias, aptitudes, etc. 
Ahora dentro de este ámbito de reconocimiento, en parte se identifica que para 
contribuir a las actividades de los trabajadores es de total importancia facilitar un clima 
de trabajo idóneo, que sea aprovechado y connote aportación en los resultados 
provenientes del cumplimento de metas organizacionales. Para que las acciones del 
capital humano se vean direccionadas y justifiquen un propósito en común, se ha de 
acondicionar un espacio laboral que permite la optimización en el uso de recursos tanto 
tangibles como intangibles. 
Por otro lado, el grado de identificación en la condición de ánimo y bienestar de los 
trabajadores es un rasgo fundamental para determinar el estado del ambiente donde se 
desarrollan, las interacciones que crean, y las iniciativas que emprendan según sus 
motivaciones. El bienestar y satisfacción en el ámbito laboral de los colaboradores 
viene precedida por factores que incidan en su determinación, y no solo se habla de 
crear bienestar personal que es sumamente relevante, sino que también viene a ser un 
impulsor en la creación de calidad estándar y productividad a nivel organizacional. 
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Desde una perspectiva de carácter internacional se tomó un estudio publicado en la 
Revista Científica Intangible Capital en el año 2014, donde un grupo de investigadores 
trabajaron la satisfacción laboral y compromiso del material humano de las 
organizaciones hosteleras de la ciudad de Córdoba, España. Donde se estableció cómo 
la satisfacción laboral en pésimas condiciones pudo provocar una serie de ausencias 
prolongadas, el estudio precisó que el bienestar de un trabajador dentro de su centro 
laboral, directamente afianza en lo que dará como respuesta, en base a su prestación de 
servicios y su periodo de tiempo o interés de permanencia.  
Se puntualizó que la satisfacción de los trabajadores de los negocios hosteleros se 
mostraron con reacción rápida ante representativos tangibles y concretos de todas las 
tareas o actividades que desarrollan y de su ambiente de trabajo. (González, López y 
Sánchez, 2014). Así es como se pudo determinar que el estado de bienestar de un 
conjunto de empleados es un activo transcendente para las organizaciones, ya que según 
este mismo, los recursos humanos estarán en total disponibilidad de aportar sus 
competencias sin incurrir en pensamientos de abandono o cese en sus funciones. Si las 
personas conciben una satisfacción o niveles de conformidad buenos y permanentes 
que mejoran en medida que se progresa con los objetivos, no habrá necesidad por parte 
de las direcciones de preocuparse en perder a su personal. 
Con intención de profundizar en el detalle de la investigación, a nivel nacional una 
entidad educativa superior de Trujillo en el año 2015 publicó un estudio de evaluación 
de clima laboral en la Empresa Constructora COAM Contratista S.A.C., dedicada a la 
edificación de diferentes estructuras completas. La problemática referente al análisis 
establecido, se dio a partir de un significativo grado de rotación de trabajadores, se 
había identificado desconfianza en ellos, una carente comunicación entre las áreas de 
mando superior y las de menor línea, lo cual permitió aseverar un clima laboral 
inadecuado, donde los colaboradores no pudieron alcanzar niveles de rendimiento 
acorde a sus expectativas personales y grupales; por otro lado tal hecho negativo del 
entorno laboral, aumentó el grado de ausentismo, motivado por razones fuera de 
ningún sentido de justificación, lo que además trajo resultados deficientes en su 
servicio general de la empresa constructora. (Sánchez, 2015).  
Propiamente, tales detalles comprobaron la irregularidad en el clima laboral de una 
organización del rubro construcción, y asimismo se evidenció cómo esta contingencia 
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estaba incurriendo negativamente en la integridad de su capital humano, impidiendo 
su desarrollo para mejorar los servicios principales de la empresa. Entonces, se pudo 
concluir que el clima laboral es un factor que ha de estar sujeto a evaluaciones 
constantes, con la finalidad de contrastar problemas y subsanarlos de forma inmediata, 
ya que pueden suponer retrasos en la prosperidad de las actividades empresariales; en 
la medida que se establezca un entorno de trabajo apto es cuando se verán resultados 
ventajosos. 
Ahora, a continuación del entorno nacional el Diario Gestión en el año 2014 clasificó 
una noticia, donde señaló a partir de una evaluación aplicada por Supera, empresa 
dedicada a la gestión integral de servicios, la existencia de estándares de satisfacción 
insuficientes dentro de un significativo grupo de trabajadores un promedio de 1,500 
empleados, los cuales pertenecían a diferentes líneas de jerarquización, y de sectores 
como la banca, el minero, de retail, de servicios y de telecomunicaciones.  
Los resultados determinaron que el 45% de los colaboradores no se encuentran 
contentos en sus centros de trabajo; el 52% manifestó que sus aportaciones o ideas no 
eran valoradas, y solo un 7% confirmó lo contrario; con respecto al contacto con los 
jefes inmediatos, el 52% de los empleados sostuvieron que es bajo, mientras que el 
40% y 8% afirmaron que fue excelente y correcto; por otro lado, referente al apoyo que 
se le otorga al trabajador de cara a las metas, un 41% determinaron que fue bajo, y un 
28% lo opuesto; y hacia los sueldos en comparación del mercado, el 47% aseveró que 
las remuneraciones son bajas, y un 44% quedaron conformes. (Diario Gestión, 2014).  
Se pudo atestiguar la presencia, una vez identificados, una variabilidad de resultados 
que en conjunto fueron considerados aspectos que incidieron en el grado de 
conformidad y satisfacción de varios empleados peruanos pertenecientes a diferentes 
organizaciones y sectores nacionales. Lo que además permitió a partir del detalle de 
tales conclusiones, fue la capacidad de enfocar la concepción de potenciales 
alternativas de mejora, para incrementar la satisfacción desde el reconocimiento, 
capacitaciones, comunicación, remuneraciones y correcto trato y relaciones 
saludables. 
Finalmente se reconoció la presencia dentro del sector de la construcción de 
inmobiliarios de la ciudad de Chimbote a la organización OB Ingenieros Contratista 
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S.R.L. quién lleva en promedio unos diez años dedicándose a la edificación de diversos 
inmuebles alrededor de la ciudad y a nivel nacional. La empresa está conformada por 
sus respectivos departamentos para aportar a su proceso de actividades; en referencia 
al servicio central, la constructora cuenta con obras en ejecución, y posee un equipo de 
30 trabajadores en total.  
Los rasgos relevantes de la empresa, y en la mayoría de todas las organizaciones 
dedicadas al servicio de construcción, es la alta rotación de personal, efecto generado 
por los diferentes proyectos y trabajos que suelen hacerse, los salarios acordados, la 
asistencia de sindicatos, la capacitación al personal, etc. Ante esto, se reconoció que el 
personal que trabaja en la organización vino siendo afectado; los incentivos que en un 
principio se les prometía otorgar, no se hacían efectivos; por otro lado, hay evidencia 
de horas extras cumplidas por algunos trabajadores y que no son abonados; 
concretamente los pagos no han sido cumplidos en su periodo de tiempo acordado, y 
aun así los trabajadores mantienen su presencia en la empresa.  
Por otro lado, se reconoció un calidad de relaciones pésimas entre los jefes de áreas y 
los asistentes de las mismas, determinando un marco de decisiones deficientes ya que 
no existe conciliaciones o coordinación entre ambas partes, lo que provocó también 
irregularidades en la logística de la organización, la gestión de pedidos de los materiales 
no funciona adecuadamente, ya que en cantidades y tiempo de llegada no se estuvo 
obteniendo lo necesario para avanzar con los proyectos. 
 
De acuerdo a la problemática sustentada surgió la siguiente interrogante: ¿Existe 
influencia del clima laboral en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 
OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019? 
 
En medida de sustentar el estudio se citaron un conjunto de antecedentes. 
 
A nivel internacional se evidenciaron los presentes estudios. 
Barrera, Noboa y Rojas  (2019) elaboraron su investigación sobre clima laboral y la 
satisfacción laboral en una empresa de construcción, un estudio correlacional, con el 
objetivo central de determinar la asociación de las variables. La muestra se conformó 
por 250 colaboradores. La conclusión general evidenció que la satisfacción laboral 
generó una influencia positiva hacia el clima laboral. Además se consideró la creación 
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de planes estratégicos de acción que promuevan el desarrollo del clima laboral y 
consecuentemente el de la satisfacción laboral. (p.19) 
 
Pupo, Velázquez y Tamayo (2017) realizaron su investigación de clima laboral y 
satisfacción laboral en una empresa constructora, la cual se centró en los colaboradores 
del servicio de programación y técnicas de automatización. Se repartió la muestra de 
estudio en 18 colaboradores de programación y 23 de automatización. Y se manejó 
dos instrumentos acondicionados a las variables de estudio. Los resultados 
posibilitaron la determinación de una asociación positiva de alta significancia, por 
definirse valores oportunos y que generaban similitudes entre el clima y la satisfacción. 
Por lo tanto, ante la presencia de un clima laboral correcto, la satisfacción de los 
trabajadores se verá establecida en estándares positivos. (p.11) 
 
 
En India, Shaju y Subhashini (2017) desarrollaron su artículo científico, una 
investigación exploratoria que intentó descubrir cómo las dimensiones de la 
satisfacción laboral están significativamente relacionadas con el desempeño laboral de 
los empleados de la industria del automóvil. Se concluyó que existe una fuerte 
correlación entre los niveles de satisfacción laboral y el desempeño de un empleado, 
tanto en los grupos de supervisores como de trabajadores de la industria del automóvil. 
La satisfacción laboral se observó más alto en el nivel de los supervisores que en el de 
los empleados en el nivel de los trabajadores. (p.128) 
 
Fehér (2016) desarrolló su investigación, cuyo propósito fue investigar el efecto del 
entorno laboral en el bienestar de un centro juvenil. El estudio se centró en el efecto 
de los cambios en el entorno laboral para los empleados del centro juvenil, así como el 
efecto del proceso de renovación en los empleados, el bienestar y en la operación del 
centro juvenil. El método de investigación utilizado fue una investigación cuantitativa, 
realizada con dos cuestionarios y una sesión de entrevista. Los resultados del 
cuestionario y las respuestas de la entrevista mostraron la existencia de una influencia 
del entorno laboral en el bienestar del lugar de trabajo. La renovación fue un factor de 
estrés importante para los empleados. Debido a que la renovación se retrasó, los 
empleados tuvieron estrés adicional en el lugar de trabajo. Sin embargo, la renovación 
fue necesaria y proporcionó al lugar de trabajo espacios y equipos mejorados, lo que 
hizo que el trabajo sea más manejable y agradable. (p.26) 
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En Nigeria, Inuwa (2016) elaboró su artículo científico, el cual tuvo como objetivo 
examinar la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño del personal no 
académico de una universidad estatal. Se distribuyó un total de doscientos setenta 
cuestionarios al personal no académico basado en un muestreo aleatorio sistemático y 
los datos recopilados se analizaron utilizando el programa SPSS. Se concluyó que la 
satisfacción laboral tuvo una relación positiva y significativa con el desempeño de los 
empleados, lo que claramente significó que el aumento en el nivel de satisfacción 
laboral del personal no académico también conduciría a un mayor rendimiento. (p.96) 
En Ecuador, Jiménez y Jiménez (2016) desarrollaron su artículo científico, cuyo 
objetivo se basó en establecer la incidencia del clima laboral en la satisfacción de los 
empleados de una organización del sector de consumo masivo. Dicha investigación se 
caracterizó por ser descriptiva - correlacional. La muestra fue de 102 colaboradores de 
la organización. Las conclusiones establecieron que el clima laboral sí influyó pero de 
forma negativa al grado de satisfacción de los trabajadores, los resultados sobre las 
dimensiones estudiadas como motivación, participación, liderazgo y reciprocidad 
presentan resultados poco satisfactorios. (p.34) 
 
En Pakistán, Ghafoor y Tahir (2015) concibieron su artículo científico, con el objetivo 
de determinar el impacto del clima laboral en la productividad de los trabajadores. La 
población la conformaron empresas bancarias y organizaciones de seguros, se habilitó 
un cuestionario y una vez adquirida la información necesaria se aplicaron unos 
conjuntos de prácticas estadísticas para su procesamiento. Las conclusiones del estudio 
dieron que los factores instigadores del clima laboral sobre la productividad son el 
apoyo del encargado, el tipo de relación entre compañeros de labores, el grado de 
capacitación y desarrollo que otorguen, los diferentes tipos de remuneraciones e 
incentivos, los planes de reconocimiento, y la cantidad de carga laboral adecuada. Todos 
los indicadores mencionados son altamente necesarios para crear un entorno laboral 




En Pakistán, Raziq y Maulabakhsh (2015) realizaron su artículo científico, cuyo 
objetivo fue evaluar el impacto que generaba el clima laboral sobre la satisfacción 
laboral de los trabajadores. Una investigación de enfoque cuantitativo, donde los datos 
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se adquirieron a partir de la implementación de un cuestionario auto administrado. La 
población del estudio fueron un conjunto de centros educativos, empresas del sector 
bancario y organizaciones de telecomunicaciones. Mientras que la muestra la 
conformaron 210 trabajadores, cifra calculada por el muestreo aleatorio simple. La 
conclusión general determinó que sí existió un nivel de asociación positivo entre el 
clima laboral y la satisfacción de los empleados. Así es que se argumentó que las 
empresas que fueron estudiadas han de percatarse de la tremenda relevancia que es 
posibilitar un adecuado entorno laboral para incrementar el nivel de satisfacción y 
bienestar. (p.724) 
A nivel nacional se presentaron los siguientes antecedentes. 
 
Añaños, Gutiérrez y Rengifo (2017) elaboraron su investigación sobre las variables del 
clima laboral y la satisfacción de los colaboradores de pequeñas empresas de la 
industria de la construcción, el estudio se caracterizó por ser de tipo descriptiva-
correlacional. Para la medición respectiva de las variables, se analizaron e 
implementaron dos tipos de cuestionarios. La población la conformaron un total de 5 
organizaciones del rubro de la construcción. Las conclusiones revelaron un nivel de 
vinculación importante entre las variables en los empleados de las diferentes empresas 
del rubro. Además se indicó que a pesar que se obtienen resultados positivos, también 
fue posible encontrar que algunas dimensiones pertenecientes a la variable clima 
laboral en perspectiva de teóricos como Litwin y Stringer, no pueden ser aplicados en 
este sector, debido a las características propias del mismo. (p.72) 
Corcino (2017) en su estudio de satisfacción laboral en los trabajadores de una unidad 
de gestión educativa. Una investigación de tipo básica y descriptiva, con una muestra 
de 55 empleados. Y para el proceso de recopilación de información se empleó una 
encuesta y un cuestionario como instrumento. Las conclusiones afirmaron que el nivel 
de satisfacción de los colaboradores se estableció en un 47,3% en grados regulares, y 
un 52,2% en un grado de insatisfacción. Según las dimensiones, los empleados en 
relación a las condiciones de tipo física y material permanecieron insatisfechos en un 
49%; con las remuneraciones, un 78,2% niveles regulares de satisfacción; sobre las 
políticas administrativas, el 67,3% afirmaron haber estado insatisfechos; y para con las 
interacciones sociales, los trabajadores determinaron estar en un 74,4% con grados 
regulares de satisfacción. (pp. 48-49) 
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En Perú, Marín y Placencia (2017) elaboraron su artículo científico, el cual mantuvo 
un nivel de investigación descriptivo – correlacional y transversal, su finalidad fue 
determinar la relación de la motivación y la satisfacción laboral del equipo de 
trabajadores de la organización Salud Sucursal Perú. Se concluyó que el grado de 
motivación laboral fue de índices medios en un 49,3%. Mientras que el grado de 
satisfacción en un 56,6% se manifestó en niveles medios. Por otro lado a través de la 
prueba estadística Rho Spearman se estableció un coeficiente de 0.336, manteniéndose 
una correlación positiva baja. (p.42) 
Moreno y Moreno (2017) realizaron su investigación, cuyo objetivo fue determinar la 
relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral de los trabajadores de una 
empresa industrial. Un estudio de enfoque cuantitativo, con nivel descriptivo - 
correlacional de diseño no experimental - transversal. La muestra fueron los 21 
trabajadores de la compañía, se implementó los cuestionarios respectivamente para 
clima laboral (CL-SPC) y satisfacción laboral (SL-SPC). Las conclusiones se 
definieron a partir del valor “r” el cual fue 0.555, un grado de correlación moderada 
positiva del clima laboral y satisfacción laboral, y aceptando la hipótesis de 
investigación. Por otro lado, fue posible concluir la relación significativa entre las 
dimensiones del clima laboral con la satisfacción de los empleados de la empresa. 
(p.116) 
Millan y Montero (2017) en su investigación se propuso establecer la relación entre el 
clima laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Empresa Oncorad de 
Chiclayo. El estudio se basó en un enfoque cuantitativo y un nivel correlacional. Se 
seleccionaron 29 empleados como muestra, a los que se les aplicó dos tipos de 
cuestionarios. Las conclusiones determinaron la presencia de un nivel significativo de 
relación entre las variables sometidas a investigación. Pero, además se evidenció en 
condición de dimensiones, que los beneficios económicos no mantuvo relación hacia 
la satisfacción, pero desde la posición de las condiciones laborales sí hubo relación. 
(p.67). 
En Perú, Arias y Arias (2016) desarrollaron su artículo científico, cuyo objetivo fue 
definir la relación del clima laboral y la satisfacción laboral de una pequeña empresa 
del sector privado Arequipa. Una investigación de diseño correlacional-descriptivo, 
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tomándose una muestra censal de 45 colaboradores, aplicando los instrumentos de cada 
variable, a escala de Likert. Se determinó como conclusión que entre las variables de 
estudio un grado de relación moderada de poca significancia. Sin embargo, con 
respecto a la correlación de dimensiones y variable, la flexibilidad y reconocimiento 
mantuvieron un grado de correlación alto hacia la satisfacción laboral. Mientras que 
se argumentó que existen aspectos diferenciales entre los resultados de los  hombres y 
las féminas, según su nivel de instrucción y su puesto o área laboral. (p.99) 
En Perú, Merino y Díaz (2013) desarrollaron su artículo científico, cuyo objetivo se 
centró en establecer el estado de la satisfacción laboral del equipo de empleados de las 
organizaciones del sector privado y público en Lambayeque. Se contó con una muestra 
de 250 trabajadores. Se concluyó una satisfacción con un nivel del 30% alto, en un 
36% en estándares medios o regulares, y en un 34% en niveles bajos. Estos datos se 
detallaron por dimensión, ya que según la satisfacción en relación a la tarea o actividad 
que realizan, en un 32% es alto, 33% medio y 35% bajo; con respecto a su centro 
laboral, un 28% alto, un 37% medio, y un 35% bajo; y la satisfacción de la relación 
con sus superiores, en un 24% fue alta, 40% media, y un 36% bajo. (pp. 135- 138)  
A continuación se propuso crear una base teórica para validar la información de la 
investigación en referencia a las variables representativas. 
El clima laboral en el desarrollo de las organizaciones se centra en las percepciones 
que manifiestan los colaboradores de su entorno laboral, es por ello que de acuerdo a 
Pinto (2015), el clima laboral es el entorno característico de la empresa, dado y 
percibido por el colaborador en relación de los medios que tiene en su proceso de 
interacción laboral, el cual se manifiesta por variables que guían su actitud, nivel de 
participación, doctrina y percepción; estableciendo de esta manera su satisfacción, 
eficiencia laboral y comportamiento (p. 54). 
Sin embargo, gran mayoría de las empresas comerciales y organizaciones 
gubernamentales no asimilan en su totalidad la tremenda importancia del clima laboral 
para promover un mayor grado de bienestar en los colaboradores, es por tales razones, 
que todavía se evidencia como las entidades se enfrenten a diversos problemas en la 
cotidianidad del trabajo (Aiken, Clarke y Sloane, 2002; Arnetz, 1999). Es por ello, que 
desde este punto de vista, las organizaciones han ser intrínsecamente más sólidas, para 
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incrementar la capacidad de los trabajadores haciéndolos más productivos, y así se 
potencie el rendimiento de la empresa en el mercado con respecto a sus competidores 
(Chandrasekar, 2011).  
Esto es debido a que, según Petterson y Arnetz (1998) es crucial para la obtención de 
objetivos y metas la interacción de los empleados dentro de la organización. Además, 
se enfatiza que la comunicación de toda información ha de hacerse de forma correcta 
e oportuna para que así las operaciones de la empresa se desempeñen sin ninguna 
irregularidad.  
Se reconoce que el clima laboral posee dos aspectos esenciales y amplios que priman 
en su integridad, el trabajo y el contexto. El trabajo abarca todos los tipos de 
peculiaridades de la misma actividad laboral, cómo se desarrolla y qué tipo de 
desenlace tiene la actividad de trabajo, incluyendo deberes como la capacitación en 
actividades, el control de todo lo relacionado con el trabajo, la emoción y sensación de 
éxito del trabajo, las diversas tareas y su respectiva valor intangible (Salas, 2007; 
Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000; Gazioglu y Tanselb, 2006; Skalli, Theodossiou y 
Vasileiou, 2008). 
Para Goncalves (2000) el clima laboral es la realización personal de la percepción que 
los trabajadores y d-irectivos se forman de la dirección a lo que pertenecen y que incide 
directamente en el desempeño de la organización en conformidad con los demás 
trabajadores y relacionado a las condiciones de trabajo (p.37). 
Guiado de la definición se hace mención a la teoría de los dos factores o factores 
motivacionales impuesta por Herzberg, el cual menciona que los factores que influyen 
en la motivación y comportamiento laboral de los empleados se clasifican en dos, el 
primero es el de higiene o mantenimiento, que afianza la satisfacción, pero sin generar 
motivación, así mismo han de encontrarse en toda organización, como las prestaciones, 
normativas, supervisiones y sueldos. Por otro lado los factores motivadores, son 
aquellos que fomentan la motivación y son adquiribles, como la autorrealización, el 
trabajo mismo, responsabilidad, reconocimiento (Manso, 2002; Herzberg, 1966). 
 
Guiado de la teoría presentada, Goncalves (2000), presenta los factores del clima 
laboral, sus respectivas dimensiones: la autorrealización, es la facultad del colaborador 
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de desarrollarse de manera profesional y personal. Es por ello, que el desarrollo 
profesional y el desarrollo personal aparecen como indicadores de tal factor. El 
involucramiento laboral, es el nivel de implicancia del colaborador con la cultura de la 
organización y el cumplimiento de sus funciones; pudiéndose determinar a través del 
compromiso, la estimulación, la consideración personal, la identidad y la oportunidad.  
 
La supervisión, son las apreciaciones que tienen los superiores referentes a la actividad 
laboral que realiza los colaboradores, por medio de la evaluación, la mejora continua, 
la preparación, el control, y el enfoque. La comunicación, es la percepción que denota 
el colaborador respecto a la claridad y fluidez de la información, teniendo en cuenta la 
atención del cliente externo e interno. Es claro entonces que los indicadores para el 
desarrollo de la comunicación, son la información, las relaciones y la colaboración. Las 
condiciones laborales, se refiere a las condiciones que brinda la empresa al otorgar 
todo lo necesario para que el colaborador realice un trabajo eficiente, se tiene en cuenta 
la condición del trabajo en equipo, la gestión, la remuneración y la adaptación (p.54) 
Los factores expuestos por el autor hacen referencia mayormente a factores intangibles 
por las que se puede concebir un buen clima laboral; mientras que por parte de López, 
Pérez y Segredo (2015), se propone otro grupo de componentes para el desarrollo del 
clima laboral, lo que complementa la clasificación dada previamente, matizando la 
diferencia en composición de tangibles: La estructura, la responsabilidad, la 
recompensa, los desafíos, las relaciones, la cooperación, los estándares, el conflicto, y 
la identidad (p.81). 
Así mismo, la apertura de una clasificación detallada de componentes facilita la 
medición de los principales factores que promueven el clima laboral, de acuerdo ello 
para Figueroa y Sotelo (2017) ratifican la postura previa, delimitando un conjunto de 
componentes: la estructura, la responsabilidad individual, la remuneración, los riesgos 
y toma de decisiones, el apoyo, y la tolerancia al conflicto (p.8). 
 
Y se detalla así mismo también que factores pertenecientes al clima u entorno laboral, 
como las horas laborales, el tipo de salario, el grado de autonomía otorgado, la 
estructura organizacional, y la comunicación entre líneas gerenciales y operativas, 
pueden generar influencia positiva al bienestar general de todo un equipo de 
empleados. Mientras que variables como la carga laboral, el tipo de salario, el estrés 
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laboral y los conflictos familiares a causa del trabajo, pueden influenciar en que un 
trabajador se encuentre insatisfecho (Tariq, Ramzan y Riaz, 2013; Lane, Esser, Holte 
y McCusker, 2010). 
 
Ahora, por otro lado, es importante definir que el trabajo como actividad es 
significativo y produce fluidez dentro de un ambiente o comunidad laboral segura, que 
incentive la salud y el apoyo a las carreras profesionales. La satisfacción en un centro 
de trabajo, también representa el bienestar y estado de seguridad de una persona y de 
una comunidad de trabajo (Abarca, 2013; Fuentes, 2012; Clark, 1997). 
La satisfacción laboral es el equivalente a la integración de las condiciones de aspecto 
fisiológicas, psicológicas y ambientales que incentivan a un trabajador a reconocer que 
se encuentran satisfechos o lo contrario, con respecto a sus actividades laborales. 
Además, se resalta que rol de los empleados en su trabajo viene influenciado por una 
serie de elementos característicos del propio trabajador dentro de la empresa (Aziri, 
2011; Hoppock y Spiegler, 1938).  
Otra definición importante, que realza características sobre el desenvolvimiento de la 
satisfacción laboral, es la impone Ivancevich (2006), quién mencionó que es la 
percepción buena o mala que dan los colaboradores a sus labores manifestado por medio 
del nivel de similitud de las expectativas laborales, ambiente físico ofrecido, beneficios 
laborales, desarrollo personal y relaciones sociales (p. 92). Esto es confirmado por 
Mokaya, Musau, Wagoki y Karanja (2013) quiénes determinaron que ciertos factores 
como las  condiciones laborales, los remunerativos y los tipos de promociones 
representan un rol fundamental para la concepción y estabilidad de bienestar laboral 
en los colaboradores (p.87).  
Así mismo el autor direcciona su postura basada en la teoría X y Y dejada por 
McGregor, en la X los directivos creen que los colaboradores solo accionan bajo 
amenaza, y por otra parte, la Y los directivos consideran que los colaboradores quieren 
y necesitan trabajar. Para McGregor las premisas dadas por Y están más aceptadas que 
X, por lo que manifiesta la postura de la toma de decisiones colaborativas, labores de 
responsabilidad y estímulo y buenas relaciones de equipo, como medida para la 
maximización de la satisfacción y atracción laboral (Münch, 2011). 
En relación a la teoría de McGregor, es que Ivancevich (2006) propone los siguientes 
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factores que apoyan a la satisfacción laboral, y sus indicadores: Las condiciones 
materiales y físicas: constituida por los materiales de infraestructura donde se realizan 
las labores, facilitando la concepción de las mismas. Se conoce a dicha infraestructura 
como el entorno. Las remuneraciones y beneficios: referido al nivel de seguridad con 
los incentivos monetarios básicos o adicionales dados como compensación al trabajo 
hecho. Se habla de beneficios básicos y de trato personal como incentivo adicional.  
Las políticas administrativas: establecida por el nivel de las normas organizacionales 
dadas para regulación del ambiente laboral, asociadas al colaborador. Se reconoce al 
soporte, el horario y las remuneraciones extras como políticas importantes hacia el 
trabajador. Las relaciones sociales: dado por el nivel de confianza de las interacciones 
del colaborador con sus demás compañeros de trabajo, evidenciando el grado del 
ambiente, la solidaridad y el trabajo en equipo.  
El desarrollo personal: referido al chance de cada colaborador de ejecutar sus 
actividades importantes para su autorrealización. Compuesta por la conciliación, el 
progreso propio, la conveniencia, y la realización. El desempeño de tareas: referida a 
la valoración asociada al colaborador en sus actividades diarias en la empresa, 
haciendo al valor y el placer aspectos influyentes de dicho factor. La relación con la 
autoridad: considerada como la apreciación de valor que ejecuta el colaborador con su 
jefatura directa, a través de la comprensión, la disposición, la cordialidad y el respeto, 
y el reconocimiento (p.95). 
Ahora para caracterizar la problemática de investigación, se formuló la siguiente 
pregunta de investigación. 
¿Existe influencia del clima laboral en la satisfacción laboral en los trabajadores de la 
empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019? 
Posteriormente para mayor sustento a lo que se pretendió investigar, se dieron una 
serie de argumentos de justificación. 
El estudio fue conveniente debido a que se centró en informar sobre la actualidad de 
una contingencia organizacional importante, con el interés de establecer sugerencias 
que contribuyesen al mejoramiento de la entidad en estudio. Entre esos fines, que los 
trabajadores terminarán por estar satisfechos con sus funciones, y pudiendo así 
identificarse con la organización para posteriormente lograr objetivos. 
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La relevancia social que mantuvo la investigación se enfocó en las tremendas 
irregularidades que suelen existir todavía en los diferentes entornos organizacionales. 
El clima laboral que una empresa haya sido capaz de habilitar es crucial en el 
rendimiento del capital humano. Por otro lado, es evidente que en gran proporción que 
si un equipo de trabajo está en disconformidad con muchos factores que componen una 
realidad laboral, la cantidad de ausentismo incrementa, llegando al punto de crearse la 
necesidad de abandonar el puesto que se mantiene. 
La implicancia práctica, fue que se posibilitó la medición de las variables de manera 
objetiva y cuantificable. Asimismo, el producto del estudio ayudó a resolver los puntos 
críticos de la organización OB Ingenieros Contratistas S.R.L., creando una mejorada 
base para las decisiones del departamento de recursos humanos. 
A nivel teórico la investigación permitió conocer las diversas teorías y conceptos 
determinados para el clima laboral y la satisfacción laboral por parte de diferentes 
autores puestos en las materias. 
Y la utilidad metodológica, el estudio definió argumentos que sirvieron para establecer 
y proponer mejoras, para así concebir información que facilitasen la aplicación de 
acciones finales para elevar la satisfacción de los colaboradores de la entidad. Además 
de suponer un potencial antecedente para investigaciones futuras sobre las variables de 
investigación en otras instituciones. 
Por otro lado, se determinaron una serie de objetivos general y específicos para crear 
una mejor dirección de qué establecer. 
El objetivo general fue, determinar la influencia que existe del clima laboral en la 
satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, 
Chimbote 2019.  
Y los objetivos específicos fueron; analizar el nivel del clima laboral en los 
trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019; analizar 
el nivel de la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL, Chimbote 2019; y analizar la influencia que existe del clima laboral 
en la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas 
SRL, Chimbote 2019. 
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Finalmente se establecieron dos tipos de hipótesis para enfocar mejor el estudio y que 
fueron contrastadas para dar con una conclusión contundente. 
H1: Existe influencia del clima laboral en la satisfacción laboral en los trabajadores de 
la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 
Ho: No existe influencia del clima laboral en la satisfacción laboral en los trabajadores 




2.1. Tipo y diseño de investigación 
El diseño de investigación fue no experimental ya que no aplicó la 
manipulación de categorías de estudio, basándose en un posición objetiva 
hacia la evaluación de los hechos, para analizarlos con posterioridad. De corte 
transversal, debido a que los datos que se obtuvieron son a partir de una sola 
aplicación del proceso de recopilación de información, se trabajó con una 
población específica, y además el completo estudio se dio en una 
temporalidad única. (Hernández, Fernández y Baptista, 2010) 
El tipo de la presente investigación fue descriptiva – correlacional. Se 
consideró descriptiva porque trabajó por observación y descripción de la 
conducta de las variables sin generar influencia en las mismas. (Hernández et 
al., 2010). Y correlacional, ya que mantuvo un propósito en concreto el cual 
fue determinar una posible relación entre dos o varias categorías de 
investigación, dentro de una realidad. (Fuentes, 2012) 






 M = muestra del estudio. 
 Ox = Observación de la variable independiente (Clima laboral) 
 Oy = Observación de la variable dependiente (Satisfacción laboral) 
 R = posible relación 
 
Por último la investigación fue de enfoque cuantitativo, la recolección y 
procesamiento de información para dar respuesta a la problemática de estudio 
y así comprobar las hipótesis predeterminadas; asimismo se desarrolló por 
medio de la medición estadística para detallar con precisión aquellos patrones 
de conducta de una población en particular (Hernández et al., 2010). 
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Según Goncalves  (2000) 
define el clima laboral como 
la realización personal de la 
percepción que   los 
trabajadores y directivos se 
forman de la dirección a lo 
que pertenecen y que incide 
directamente   en el 
desempeño  de    la 
organización en conformidad 
con los demás trabajadores y 






El clima laboral es la expresión personal de la 
percepción respeto al ambiente donde labora, todo 
esto en base a los aspectos vinculados al desempeño 
laboral del trabajador. 
Lo cual será medido y analizado a través de un 
cuestionario con las siguientes dimensiones 
Autorrealización, Involucramiento laboral, 
Supervisión, Comunicación y condiciones laborales. 
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Variable Y. Satisfacción laboral. 
 





















Según Ivancevich (2006) 
define la satisfacción laboral 
como la perspectiva favorable 
o desfavorable que tiene los 
trabajadores sobre sus trabajos 
expresados a través del grado 
de concordancia que existe 
entre las expectativas de las 
personas con respecto al 
trabajo, las condiciones físicas 
que este le ofrece, beneficios 
laborales, desarrollo personal 








La Satisfacción laboral es la perspectiva favorable o 
desfavorable que tiene los trabajadores sobre sus 
trabajos realizado en el ambiente donde labora. 
Lo cual ser medido y analizado a través de un 
cuestionario con las siguientes dimensiones: 
Condiciones Físicas y/o Materiales, Beneficios 
Laborales y/o Remunerativos, Políticas 
Administrativas, Relaciones Sociales, Desarrollo 
Personal, Desempeño de Tareas y Relación con la 
Autoridad 
 













































Relación con la Autoridad 
Comprensión 
Disposición 
Cordialidad y respeto 
Reconocimiento 
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2.3. Población, muestra y muestreo (criterios de selección). 
La población fue de 30 trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas 
S.R.L. en el año 2019, tal cifra poblacional estuvo compuesta por el 
administrador, contador, encargados de recursos humanos, encargados de 
marketing, ingenieros y operarios. 
Para tal estudio no hizo falta determinar una muestra por formulación, debido a 
que el número de la población fue pequeño, determinándose una población finita. 
Es así, que la muestra fue censal, ya que estuvo conformada por toda la población. 
Esto se justificó según lo dicho por Balestrini (1998) quién determinó que “una 
población compuesta por un reducido número de miembros, no genera la 
necesidad de aplicar formulación de muestra, por ser una población de aspecto 
finito, tomándose la misma cifra de la población como la muestra censal” (p. 120). 
El muestreo fue probabilístico simple, debido a que todos los trabajadores que 
conformaron la población, tuvieron los mismos derechos u oportunidad de ser 
parte de la muestra censal.  
 
Con respecto a los criterios de inclusión se consideraron a los trabajadores que 
forman parte de la planilla laboral de la empresa, como el administrador, 
contador, marketing, recursos humanos, ingenieros y operarios. 
 
Mientras en consideración a los criterios de exclusión se descartaron a los 
asistentes y trabajadores de apoyo, aquellos que no figuran en planilla. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Se utilizó la técnica de la encuesta; que es una herramienta importante para el 
proceso de adquisición de información por suponer una técnica segura y rápida. 
Asimismo, también se empleó la técnica de la observación no participante, puesto 
que los investigadores del estudio limitaron sus acciones a hacer el registro de 
los datos que se reconocieron en la realidad que pretendieron estudiar. 
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Así mismo, se aplicó el cuestionario, por ser considerado un instrumento práctico 
de desarrollar y factible de aplicar, incurriendo en información más confiable. 
Según el contexto del estudio, se establecieron dos tipos de cuestionarios los 
cuales fueron adaptados a las variables de investigación. 
El cuestionario de clima laboral, mantuvo el propósito de establecer una 
evaluación e identificación del grado del clima laboral, según sus respectivas 
dimensiones; autorrealización, involucramiento en el trabajo, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales. 
El cuestionario de satisfacción laboral, tuvo como finalidad determinar el grado 
de percepción de la satisfacción laboral, según sus respectivas dimensiones; 
condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, 
políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de 
tareas, y relación con la autoridad. 
 
Ahora según el proceso de validez de los instrumentos esta se dio a partir del 
juicio de expertos, donde un experto en metodología y dos especialistas en las 
temáticas aplicadas en el estudio, dieron su potencial aprobación de los 
instrumentos por medio de la documentación de validación, haciendo factible su 
aplicación en el proceso de recopilación de datos. 
 
Mientras que la confiabilidad se dio a través de la estadística según la prueba Alfa 
de Cronbach, el cual a partir del cálculo de una cifra de confiabilidad se concluyó 
el nivel de consistencia interna de los ítems de los cuestionarios. 
 
2.5. Procedimiento 
El procedimiento de la presente investigación inició a partir de la recopilación de 
información al aplicar los cuestionarios en la muestra representativa. En 
referencia a la fuente de datos fue de tipo primaria, al recaudarse información de 
forma directa. Una vez adquirida una base de datos sustancial sobre la muestra, 
se dio el procesamiento de la información por medio de la estadística descriptiva 
e inferencial. Se registraron para cada variable y dimensión cinco categorías de 
valor, pero por interés del estudio, se posibilitó la conversión a tres categorías de 
valor, por medio de la recodificación de variables en el programa SPSS versión 
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26. Posteriormente se establecieron tablas y gráficos y pruebas de correlación, 
las mismas que permitieron la determinación de un conjunto de conclusiones 
representativas que dieron respuesta a los objetivos y la hipótesis de 
investigación. 
 
2.6. Métodos de análisis de datos. 
Los métodos de análisis de datos del estudio se trabajaron; primero por la 
estadística descriptiva mediante el procesamiento de la información en el 
software Excel para la concepción de la base de datos, y sus cálculos en 
percentiles e intervalos, además del posterior establecimiento de tablas de nivel 
y gráficos descriptivos. Y en segundo lugar, se dio uso a la estadística inferencial, 
ya que se empleó una prueba estadística de correlación, la Rho Spearman, para 
determinar el nivel de relación entre las variables de estudio anteriormente 
procesadas, todo esto a través del programa estadístico SPSS versión 26. 
2.7. Aspectos éticos. 
Los aspectos éticos enfatizaron el grado de integridad y responsabilidad por parte 
del investigador desde el inicio hasta el final de la investigación. Se aseguraron 
que toda información y datos recurrentes en el estudio fuesen legítimos, sin 
manipulaciones o incursiones de plagio severo. Se afirmó la voluntad y 
consentimiento de los jefes y trabajadores de la empresa para promover y 
participar, contribuyendo en el avance de la investigación. Además se dio 
presentación de un conjunto de documentos de validación que acreditaron el 














Objetivo general: Determinar la influencia que existe del clima laboral en la 
satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL, Chimbote 2019 
 
Tabla 1. 
Coeficiente de correlación entre el clima laboral y la satisfacción laboral. 
 
Medidas simétricas 












Ordinal por ordinal Correlación de 
Spearman 
 
,676 ,126 4,853 ,000c 
N de casos válidos  30    
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas 





-  Existe evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula (0.000<0.05), por lo 
tanto se puede afirmar que el clima laboral tiene efecto altamente significativo en 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas 
SRL. Así mismo, el coeficiente Rho de 0,676 indica que existe una correlación 
positiva moderada entre las variables de estudio.  
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Objetivo específico 1: Analizar el nivel del clima laboral en los 
trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 
2019. 
Tabla 2.  
Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel del clima laboral de la 












Figura 1: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel del clima laboral de 
la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 
Fuente: Tabla 2. 
Elaboración propia. 
Interpretación: 
La figura 1 muestra que el 40% de los trabajadores afirmaron encontrarse en un 




























 N° % 
Eficiente 12 40% 
Ni eficiente ni deficiente 7 23% 
Deficiente 11 37% 
Total 30 100% 
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Tabla 3. Opinión de los trabajadores encuestados sobre las dimensiones del 













Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas S.R.L., 
Chimbote 2019. 
Elaboración propia.  
 
 
Figura 2: Opinión de los trabajadores encuestados sobre las dimensiones del clima 
laboral de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 
Fuente: Tabla 3. 
Elaboración propia. 
Interpretación: 
La figura 2 muestra el nivel de las dimensiones de la variable clima laboral. La 
autorrealización según los trabajadores se estableció en un 64% en niveles 
malos; el involucramiento laboral, la supervisión, y la comunicación en 37% en 




















































































Regular 7 23% 6 20% 7 23% 7 23% 5 17% 
Malo 19 64% 11 37% 11 37% 11 37% 12 40% 
Total 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 
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Objetivo específico 2: Analizar el nivel de la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 
2019. 
Tabla 4.  
Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la satisfacción 
laboral de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 
Trabajadores 
Satisfacción Laboral 
 N° % 
Alta 13 43% 
Media 6 20% 
Baja 11 37% 
Total 30 100% 




Figura 3: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de la satisfacción laboral 
de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 





La figura 3 muestra que el 43% de los trabajadores afirmaron tener niveles altos de 
satisfacción; en contraste, un 37% determinaron lo contrario, aseverando que sus 
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Tabla 5. Opinión de los trabajadores encuestados sobre las dimensiones de 










Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas S.R.L., 
Chimbote 2019. 
Elaboración propia. 
Figura 4: Opinión de los trabajadores encuestados sobre las dimensiones de la 
satisfacción laboral de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL, Chimbote 2019. 




La figura 4 muestra el nivel de las dimensiones de satisfacción laboral. Las condiciones 
físicas y/o materiales un 40% en niveles malos. Los beneficios laborales y/o remunerativos 
un 27% en niveles malos. Las políticas administrativas un 40% en niveles malos. Las 
relaciones sociales un 30% en niveles malos. El desarrollo personal un 40% en niveles 
malos. El desarrollo de tareas un 20% en niveles malos. Y la relación con la autoridad un 






























































































































































Total 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 30 100% 
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Objetivo específico 3: Analizar la influencia que existe del clima laboral en 
la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL, Chimbote 2019. 





  Var_Satisfacción_Laboral  
  Baja Regular Alta Total 
Var_Clima_
La boral 
Deficiente 9 1 1 11 
 
81,8% 16,7% 7,7% 36,7% 
 



























Existe evidencia suficiente para justificar la correlación entre el clima laboral y la 
satisfacción laboral. La tabla 6 muestra que del total de 100% (30) de trabajadores, son 
40% (12) quiénes afirmaron estar en un clima laboral eficiente, y que de esa cifra el 
69% (9) de trabajadores consideraron que su satisfacción es alta. En contraste, un 37% 
(11) de trabajadores percibieron estar en una clima laboral deficiente, y que de esa cifra 





Pupo, Velázquez y Tamayo (2017) determinaron en su investigación en la tabla 2 
a partir de la prueba de correlación Rho Spearman, un coeficiente Spearman de 
0,720 y un nivel de significancia de 0,000 lo que terminó por establecer una 
correlación positiva alta entre las variables clima laboral y satisfacción laboral. 
Dando claro fundamento a qué el clima laboral es un factor influyente en la 
concepción de satisfacción de los diferentes trabajadores que conforman una 
organización. 
 
Ante esto, Millan y Montero (2017) concluyeron en su investigación en la tabla 
33 por medio de la aplicación de la prueba estadística de correlación un coeficiente 
Spearman de 0,482 y un nivel de significancia de 0,050 lo que estableció la 
existencia de una correlación positiva moderada entre la variable clima laboral y 
la satisfacción laboral de un equipo de empleados de una clínica. 
 
Estos resultados se asemejan a lo determinado en la tabla 1 donde a partir de un 
coeficiente Spearman de 0.676 y un nivel de significancia de 0,000 se concluyó 
una relación positiva moderada entre las variables de investigación. Esto es 
equivalente a afirmar que los trabajadores asumieron que el desarrollo de un 
adecuado clima laboral, es crucial en la determinación de su propio estado 
personal de conformidad con respecto a su trabajo. Para Pinto (2015) el clima 
laboral es el entorno característico de la empresa, dado y percibido por el 
colaborador en relación de los medios que tiene en su proceso de interacción 
laboral, el cual se manifiesta por variables que guían su actitud, nivel de 
participación, doctrina y percepción; estableciendo de esta manera su satisfacción, 




Añaños, Gutiérrez y Rengifo (2017) concluyeron el nivel de clima laboral, según 
la percepción de los trabajadores de las empresas sujetas a estudio, se evidenció 
en la tabla 3 que el 65% consideró un calificativo muy bueno y bueno para el clima 
laboral, por otro lado, el 29% afirmó que el clima laboral fue regular, y el 6% 
restante definió al clima laboral como deficiente. De esta manera quedó justificado 
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la enorme importancia de desarrollar un adecuado clima laboral en toda 
organización, de acuerdo al rendimiento determinado por las empresas que fueron 
investigadas, se afirmó que el clima laboral que existió, incentivó dicha realidad. 
 
Mientras que por otro lado, Moreno y Moreno (2017) concluyeron en condiciones 
de clima laboral, en la tabla 28 se determinó que el 19% (4) de los trabajadores 
afirmaron estar en un clima favorable, un 47% (10) consideraron que el clima 
laboral tuvo niveles medios de eficiencia, y en contraste un 34% (7) opinaron que 
el clima laboral fue muy desfavorable y desfavorable, acreditándolo como 
deficiente y pésimo.  
 
Estos resultados son similares con lo establecido en la tabla 2 donde se calculó 
que el nivel del clima laboral según un 37% (11) de los trabajadores fue deficiente, 
un 23% (7) ni eficiente ni deficiente, y finalmente un 40% (12) consideraron que 
el clima laboral fue eficiente. Lo cual permitió definir que los colaboradores 
fueron capaces de percibir el entorno donde trabajan y así evaluarlo; al encontrarse 
en condiciones que no fueron de su aceptación, ello se terminó por reflejar en su 
rendimiento. Para Goncalves (2000) el clima laboral es la realización personal de 
la percepción que los trabajadores y directivos se forman de la dirección a lo que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización en 





Merino y Díaz (2013) concluyeron en su estudio el nivel de la satisfacción laboral, 
en la tabla 1 se estableció que el 30% (75) de los trabajadores determinaron que 
su nivel de satisfacción fue alto, el 36% (90) afirmó poseer un nivel medio de 
satisfacción, y en contraste un 34% (85) de los trabajadores consideraron que sus 
niveles de satisfacción fueron bajos. Reconociendo así que los niveles de 
satisfacción no son enteramente eficientes.  
 
Mientras que Jiménez y Jiménez (2016) concluyeron en su artículo según los 
empleados encuestados en la tabla 4, que el 58% (7) consideraron tener 
insatisfacción en sus actividades y su centro laboral, y un 42% (5) afirmaron 
encontrarse satisfechos. Permitiendo justificar que la insatisfacción en una 
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realidad evidente en las organizaciones y que esta puede repercutir negativamente 
en la integridad de los trabajadores. 
 
Estos resultados son semejantes a lo determinado en la tabla 4 donde se midió 
también el nivel de la satisfacción laboral, aquí el 43% (13) de los trabajadores 
establecieron que sus niveles de satisfacción fueron altos, el 20% (6) afirmaron 
que su satisfacción fue de niveles medios, y finalmente un 37% (11) aseveraron 
un nivel de satisfacción bajo. Esto contribuyó a la identificación de un estado de 
disconformidad por parte de los trabajadores, que independientemente que 
pudieron existir algunos trabajadores satisfechos, la insatisfacción de los demás 
pudo afectar directamente al desempeño general de los equipos funcionales, 
expresado en una serie de irregularidades con el propia ambiente laboral, los tipos 
de beneficios percibidos y la calidad de las relaciones interpersonales. Según 
Ivancevich (2006) la satisfacción laboral es la percepción buena o mala que dan los 
colaboradores a sus labores manifestado por medio del nivel de similitud de las 
expectativas laborales, ambiente físico ofrecido, beneficios laborales, desarrollo 
personal y relaciones sociales (p. 92).   
 





















1. Se determinó en la tabla 1, evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula 
(0.000<0.05), al afirmar que el clima laboral tuvo un efecto altamente significativo 
en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL. Así mismo, el coeficiente Rho Spearman de 0,676 indicó que 
hubo una correlación positiva moderada entre las variables de estudio. Por lo tanto, 
fue posible establecer que al proporcionar una mejora en el clima laboral, esta 
afecta directamente a la consolidación de una satisfacción laboral adecuada. 
2. Se estableció en la tabla 2 que el nivel del clima laboral fue en un 40% (12) 
eficiente, y en un 37% (11) terminó por considerárselo deficiente. Y en la tabla 3 
se determinaron los niveles de las dimensiones de la variable clima laboral, la 
autorrealización en un 64% en niveles malos; el involucramiento laboral, la 
supervisión, y la comunicación en 37% en niveles malos; mientras que las 
condiciones laborales en 40% en niveles malos.  
3. Con respecto al nivel de la satisfacción laboral, se determinó en la tabla 4 que el 
43% (13) de los trabajadores consideraron estar satisfechos o con niveles altos de 
satisfacción, y por otro lado, el 37% (11) de los trabajadores acreditaron su entera 
disconformidad con niveles bajos de satisfacción. Y en la tabla 5 se establecieron 
los niveles de las dimensiones de satisfacción laboral. Las condiciones físicas y/o 
materiales un 40% en niveles malos. Los beneficios laborales y/o remunerativos 
un 27% en niveles malos. Las políticas administrativas un 40% en niveles malos. 
Las relaciones sociales un 30% en niveles malos. El desarrollo personal un 40% 
en niveles malos. El desarrollo de tareas un 20% en niveles malos. Y la relación 
con la autoridad un 40% en niveles malos.  
4. Se terminó por contrastar la correlación entre el clima laboral y la satisfacción 
laboral, en la tabla 6, donde del 100% (30) de los trabajadores, son 40% (12) 
quiénes afirmaron estar en un clima laboral eficiente, y que de esa cifra el 69% (9) 
de trabajadores consideraron que su satisfacción fue alta. En contraste, un 37% (11) 
de trabajadores percibieron estar en una clima laboral deficiente, y que de esa cifra 







- Se recomienda a la gerencia de la empresa OB Ingenieros Contratistas S.R.L. a 
partir de la determinación de una relación moderada entre el clima laboral y la 
satisfacción laboral, que para mejorar las deficiencias en ambas variables, es que 
los supervisores deben tener dos capacitaciones mensuales sobre gestión 
humana. Enfocados a mejorar mucho en el campo de cómo incentivar a su 
personal, para incrementar la participación de los mismos y asociarlos más a los 
objetivos organizacionales.  
 
- En recomendación directa para el gerente y administrador, según la conclusión 
de un clima laboral medianamente deficiente, para la mejora de la misma será 
posible en iniciativa, a partir de la consolidación de un entorno de confianza 
entre la gerencia y la línea operativa; la aplicación de un incentivo innovador el 
salario emocional; el desarrollo de talleres, cursos y actividades de formación 
para los equipos funcionales; y mejorar considerablemente un sistema de 
recompensas que cumpla las expectativas de los trabajadores.  
 
- Se recomienda a gerencia en aras de mejorar la satisfacción laboral, a partir del 
reconocimiento que los trabajadores estuvieron disconformes presentando 
niveles bajos de satisfacción, ante esto se necesita crear reuniones semanales 
donde se les permita a los trabajadores interactuar mejor para así desarrollar 
relaciones sociales eficientes; dar mejores recompensas será crucial para su 
propia motivación y rendimiento; y hacer más flexibles los horarios de trabajo, 
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1, 2, 3, 
 
Así mismo para Goncalves (2000), el clima 
laboral se explica como la realización 
personal, derivada de la percepción que los 
trabajadores y directivos se forman de la 
dirección a la que pertenecen y que incide 
directamente en el desempeño de la 
organización en conformidad con los demás 
trabajadores y relacionados a las condiciones 
de trabajo. 
 
Basado en la teoría de los dos factores, 
Goncalves (2000), presenta los factores del 
clima laboral: 
 
-Autorrealización: Es la capacidad del 
colaborador de desarrollarse personal y 
profesional. 
-Involucramiento Laboral: Es la identificación 
con la cultura de la organización y el 
cumplimiento de sus funciones. 
-Supervisión: Son las apreciaciones que tienen 
los superiores referentes a la actividad laboral 
que realiza los colaboradores. 
-Comunicación: Es la percepción que denota 
el colaborador respecto a la claridad y fluidez 
de la información teniendo en cuenta la 
atención del cliente externo e interno. 
-Condiciones laborales: Es el reconocimiento 
de la empresa al otorgar los materiales 
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Técnica e instrumento de 
investigación 
 
-Cuestionario de clima laboral-CL. 
































Identidad 9, 10 
trabajadores trabajadores    
Oportunidad 11 








12, empresa OB OB Ingenieros satisfacción laboral   





en los trabajadores de 





SRL, Chimbote Contratistas SRL,  
Enfoque 16 
Chimbote 2019 
Chimbote 2019.  
 Información  
2019?  
 
 Comunicación  
17,18 Analizar la influencia 
  que existe del clima   Relaciones 19,20 
  laboral en la   
Colaboración 21 
  satisfacción laboral   
 
Trabajo en equipo 22   en los trabajadores de   
  la empresa OB   
Gestión 23 
  Ingenieros  Condiciones 
Remuneración 24 


































Analizar el nivel 














1, 2, 3,4 
Ivancevich (2006) propone los siguientes 
factores que apoyan a la satisfacción laboral: 
Factor I - Condiciones Físicas y/o Materiales 
son los elementos materiales o de 
infraestructura donde se desenvuelve la labor 
cotidiana de trabajo y se constituye como 
facilitador de la misma. 
Factor II - Beneficios Laborales y/o 
Remunerativos es el grado de complacencia en 
relación con el incentivo económico regular o 
adicional como pago por la labor que se realiza. 
Factor III - Políticas Administrativas es el 
grado frente a los lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación 
laboral y asociada directamente con el 
trabajador. 
Factor IV - Relaciones Sociales es el grado de 
complacencia frente a la interrelación con 
otros miembros de la organización con quien 
se comparte las actividades laborales 
cotidianas 
Factor V - Desarrollo Personal es la 
oportunidad que tiene el trabajador de realizar 
actividades significativas a su 
autorrealización. 
Factor VI - Desempeño de Tareas es la 
valoración con la que asocia el trabajador sus 
tareas cotidianas en la entidad en la labora. 
Factor VII - Relación con la Autoridad es la 
apreciación valorativa que realiza el trabajador 
de su relación con el jefe directo y respecto a 
sus actividades cotidianas. 
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CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL
El presente instrumento tiene por finalidad analizar el nivel del clima laboral de los trabajadores de 
la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL de la ciudad de Chimbote, con la intención de evidenciar el 
grado de la variable y poder establecer alternativas de mejora. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada uno de los enunciados 























EDAD:  SEXO:    















































































































 1. Considera la existencia de oportunidades de progreso dentro de la organización.      
2. Considera que todas las tareas y actividades que realiza le generan contribución 
a su aprendizaje y desarrollo. 
     
3. Se le otorga reconocimiento en efecto de sus logros propios en el trabajo.      
4. Sus jefes inmediatos reconocen la promoción de capacitación que usted 
necesita. 
     
















6. Identifica su compromiso hacia los logros de la institución.      
7. Considera como actividad estimulante el hecho de cumplir con sus tareas 
laborales. 
     
8. Todos los trabajadores se consideran un elemento clave para el éxito de la 
institución. 
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 9. Personalmente siente orgullo de los servicios que presta la institución.      
10. La visión, misión y valores de la institución están definidos de forma clara.      
11. La oportunidad que le ofrece la institución le permite una mejor calidad de 
vida en el trabajo. 











12. La continua evaluación que se efectúa sobre el trabajo, aporta a la mejora de 
las actividades. 
     
13. Dentro de la institución se reconoce un desarrollo continuo de los métodos y 
técnicas laborales. 
     
14. Considera que recibe la correcta preparación para la ejecución eficiente de su 
trabajo. 
     
15. La institución dispone de un proceso de seguimiento y control de actividades.      
16. Las labores que se efectúan van en función de los planes preestablecidos por la 
institución. 












17. Se posee acceso directo o inmediato a los datos e información recurrente para 
el cumplimiento de tareas. 
     
18. Considera conocer los progresos de los demás departamentos de la institución.      
19. Dentro de los equipos funcionales, se evidencian tipos de relaciones 
armoniosas. 
     
20. Es factible interactuar con trabajadores de más alto rango dentro de la 
institución. 
     
21. Considera que existe iniciativa de colaboración entre el personal de las 
diferentes oficinas de la organización. 





















22. Considera que el equipo con el cual labora, acciona como un grupo 
adecuadamente constituido. 
     
23. Identifica una correcta gestión de los recursos existentes en la organización.      
24. Las condiciones remunerativas son adecuadas en comparativa con las de la 
competencia. 
     
25. Hay total disposición de medios tecnológicos para facilitar las actividades y/o 
funciones. 
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FICHA TÉCNICA 
CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL 
 
I. DATOS INFORMATIVOS 
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Clima Laboral” 
3. Autor original: Ninguno 
4. Forma de aplicación: Colectiva 
5. Medición: Nivel de Clima Laboral 
6. Administración: Trabajadores de la Empresa OB Ingenieros Contratistas SRL 




II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 
Diagnosticar el nivel de Clima Laboral de los trabajadores de la Empresa OB Ingenieros 
Contratistas SRL. 
 
III. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, 
a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se emplearon como 
procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la temática de 
investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora 
de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de clima laboral, se 
aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los 
procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo 
de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α = 0,986, resultado que a luz de la tabla 
de valoración e interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una 
confiabilidad excelente, que permite determinar que el instrumento proporciona la 









IV. DIRIGIDO A: 
15 Trabajadores de la Empresa OB Ingenieros Contratistas SRL 
V. MATERIALES NECESARIOS: 
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 25 ítems con una valoración de 1 a 5 puntos cada uno 
(Muy en desacuerdo= 1, En desacuerdo=2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3, De acuerdo=4 
y Muy de acuerdo=5); los cuales están organizados en función a las dimensiones de la 
variable clima laboral. 
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 
(variable), considerando la valoración referenciada. Los resultados, de la escala de estimación 
serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 
 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
 
 
         Autorrealización 1,2,3,4,5 
         Involucramiento 
               laboral 
6,7,8,9,10,11 
Supervisión 12,13,14,15,16 
          Comunicación 17,18,19,20,21 
            Condiciones 









A nivel de 
variable 
A nivel de las dimensiones 
D1 D2 D3 D4 D5 
 
Deficiente 25 – 41 5 – 7  6 – 9      5 – 7      5 – 7      4 – 6 
 
Ni eficiente ni 
deficiente 
 
42 – 57 
 
8 – 11 
 
10 – 13 
 
    8 – 11 
 
    8 – 11 
 




  58 – 75 
 
12 – 15 
 
14 - 18 
 
   12 – 15 
 
   12 – 15 
 
     9 – 12 
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MODELO INSTRUMENTO 
CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Estimado(a) docente: 
El presente instrumento tiene por finalidad analizar el nivel de la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa OB Ingenieros Contratistas SRL de la ciudad de Chimbote, con la intención de 
evidenciar el grado de la variable y poder establecer alternativas de mejora. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada uno de los enunciados 























EDAD:  SEXO:    














































































































1. La distribución física del entorno laboral contribuye a la concepción de sus 
tareas. 
     
2. En el entorno físico donde se establece para laborar, le permite desenvolver sus 
funciones apropiadamente. 
     
3. El grado de confort que le otorga el ambiente laboral donde se encuentro, es 
inigualable. 
     
4. Existen las suficientes comodidades que mejoran el rendimiento de sus 
actividades diarias. 











5. Considera que el sueldo que se le asignó es totalmente válido.      
6. Su trabajo actual le permite mantener cubiertos sus necesidades e expectativas 
monetarias. 








7. Percibe un buen trato por parte de la organización.      
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 8. Mantiene la sensación de ser apoyado dentro de su trabajo.      
9. Los horarios establecidos en los que labora le resultan confortables.      
10. Suelen reconocerle su iniciativa e esfuerzo al laborar más tiempo de lo 
establecido en su contrato. 



















11. El ambiente promovido por sus colegas de trabajo es el idóneo para ejercer sus 
respectivas responsabilidades laborales. 
     
12. Le es agradable laborar con sus colegas.      
13. Reconoce a la solidaridad como valor fundamental dentro de su equipo de 
trabajo. 



















 14. Tiene la sensación que el trabajo que realiza va acorde a su personalidad.      
15. Su trabajo le facilita un desarrollo personal completo.      
16. Se deleita de cada actividad que desarrolla en su trabajo.      
17. Percibe cierto grado de felicidad por lo que obtiene como resultado en su 
trabajo. 
     














 19. Considera que las tareas e actividades que desempeña tiene tanto valor como 
las demás. 
     























21. Identifica en sus superiores cierto interés y comprensión hacia su persona.      
22. Considera que su jefe está en total disposición de responder a cualquier 
consulta sobre el trabajo. 
     
23. El tipo de relación que mantiene con sus superiores se basa en ser cordial y 
respetar. 
     
24. Los jefes identifican y valoran su nivel de esfuerzo en el trabajo.      
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FICHA TÉCNICA 
CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
VII. DATOS INFORMATIVOS 
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Satisfacción Laboral” 
10.Autor original: Ninguno 
11.Forma de aplicación: Colectiva 
12.Medición: Nivel de Satisfacción Laboral 
13. Administración: Trabajadores de la Empresa OB Ingenieros Contratistas SRL 




VIII. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 
Diagnosticar el nivel de Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Empresa OB 
Ingenieros Contratistas SRL 
 
IX. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et 
al. (2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, 
a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se emplearon como 
procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la temática de 
investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora 
de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de satisfacción laboral, 
se aplicó una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los 
procedimientos del método Alfa de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo 
de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue α = 0,977, resultado que a luz de la tabla 
de valoración e interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una 
confiabilidad excelente, que permite determinar que el instrumento proporciona la 









X. DIRIGIDO A: 
15 Trabajadores de la Empresa OB Ingenieros Contratistas SRL 
XI. MATERIALES NECESARIOS: 
Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 
XII. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 24 ítems con una valoración de 1 a 5 puntos cada uno 
(Muy en desacuerdo= 1, En desacuerdo=2, Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3, De acuerdo=4 
y Muy de acuerdo=5); los cuales están organizados en función a las dimensiones de la 
variable satisfacción laboral. 
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones y por todos los enunciados 
(variable), considerando la valoración referenciada. Los resultados, de la escala de 
estimación serán organizados o agrupados en función a la escala establecida. 
 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
 
 
Condiciones físicos y/o materiales 1,2,3,4 
Beneficios laborales y/o 
remunerativos 
5,6 
Políticas administrativas 7,8,9,10 
Relaciones Sociales 11,12,13 
Desarrollo personal 14,15,16,17,18 
Desarrollo de tareas 19,20 









A nivel de 
variable 




















40 – 55 
 
      7 – 8 
 
    3 – 4 
 
      7 – 8 
 
    5 – 6 
 
     8 – 11 
 
    3 – 4 
 




56 – 72 
 
     9 – 12 
 
    5 – 6 
 
     9 – 12 
 
    7 – 9 
 
    12 – 15 
 
    5 – 6 
 








































































































































ANEXO 7. ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS
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ANEXO 8. REPORTE DE SIMILITUD
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FORMULARIO DE AUTORIZACIÓN PARA LA PUBLICACIÓN 







AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN 
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